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El presente estudio titulado “Influencia de la satisfacción laboral en la productividad de los 
colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de Pacora”. Tuvo como objetivo 
“determinar la influencia de la satisfacción laboral en la productividad de los colaboradores 
administrativos de la Municipalidad Distrital de Pacora”. El tipo de investigación fue 
cuantitativa y el diseño no experimental, con una muestra de 34 trabajadores. Para ello se 
aplicó dos tipos de encuesta como instrumentos de recolección de datos; con respuestas 
basadas en la escala de Likert. Se obtuvo como resultado que el 50% de los colaboradores 
tienden a estar de acuerdo con el nivel de satisfacción laboral de la Municipalidad, el 29,4% 
se encuentran indiferentes; es decir ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 14,7% totalmente de 
acuerdo y el 5,9% en desacuerdo, por otra parte, el 61,8% de los colaboradores estando de 
acuerdo con el nivel de productividad laboral de la Municipalidad, el 20,6% se encuentra 
totalmente de acuerdo, el 11,8% indiferentes y el 5,9% en desacuerdo. Se concluyó que, 
deben desarrollar estrategias para revertir los porcentajes de indiferentes, ya que, esto puede 
llegar a influir de manera preocupante en los colaboradores; además así evitar que a futuro 
se conviertan en datos preocupantes de niveles en desacuerdo. Finalmente se recomienda 
realizar capacitaciones constantes en temas relativos a la actividad que desempeña el 
servidor público; brindándose así la oportunidad de su desarrollo personal y profesional; 
permitiendo así realizar con eficacia, eficiencia y efectividad las tareas asignadas. 
 








The present study entitled "Influence of Labor Satisfaction on the Productivity of the 
Administrative collaborators of the District Municipality of Pacora in the year 2019". It 
aimed to "determine the influence of Labor Satisfaction on the Productivity of the 
administrative collaborators of the District Municipality of Pacora in the year 2019". The 
type of research was quantitative and the design was not experimental, with a sample of 34 
workers. For this, two types of survey were applied as data collection instruments; with 
answers based on the Likert scale. It was obtained as a result that 50% of the employees 
obtained an agreement with the level of Job Satisfaction of the Municipality, 29.4% were 
indifferent; that is to say neither agree nor disagree, 14.7% totally agree and 5.9% disagree, 
on the other hand, 61.8% of the employees who agree with the level of Labor Productivity 
of the Municipality, 20.6% totally agree, 11.8% indifferent and 5.9% disagree. It was 
concluded that, they must develop strategies to reverse the indifferent percentages and that 
this can have a worrying influence on the collaborators; In addition, I will prevent a future 
from becoming worrying data of disagreeing levels. Finally, it is recommended to carry out 
constant training on topics related to the activity performed by the public servant; thus, 
providing the opportunity for personal and professional development; This is how we 
perform the assigned tasks effectively, efficiently and effectively. 
 









En el actual contexto empresarial, las entidades públicas y privadas tienen el 
compromiso de ser globales, competitivas y demandar de una correcta gestión de intangibles, 
los cuales son herramientas fundamentales en la gestión organizativa, puesto a que el capital 
humano es el más necesario y primordial para el desarrollo de la empresa. Por eso se dice 
que este se vuelve más vulnerable ante cualquier cambio en la gestión del recurso humano y 
los que tiene altos niveles de capacidad y habilidades informáticos deberán maximizarse 
para existir y permanecer en el mercado laboral moderno. Es un tema que va de la mano, ya 
que la cabeza de equipo debe satisfacer, preocuparse y dar un seguimiento al capital humano, 
porque de ellos va a depender la efectividad de su operación (Montoya y Boyero, 2016). 
 
Según la encuesta de GALLUP publicado por Cepymenews (2018) a nivel mundial; 
indica que el 85 % de las personas que laborar no siente un compromiso, identificación, ni 
satisfecho dentro de una organización, en efecto, esto repercute negativamente, ya que, su 
nivel de respuesta a las labores establecidas no será productivo ni de crecimiento para la 
empresa. 
 
Así mismo, en el territorio peruano existe un latente problema sobre la satisfacción 
de los trabajadores; siendo una de las principales causas no sentirse feliz en su trabajo; por 
motivos de no estar en un trabajo desafiante, clima laboral con niveles bajos, los jefes no se 
comprometen con el liderazgo, bajas remuneraciones, no retribuyen sus logros y sin 
posibilidades de ascensos. Una investigación publicada por Trabajando.com (2016) elaboro 
una infografía con los resultados de la encuesta de satisfacción laboral, la cual indica que el 
76% de los peruanos no es feliz en su trabajo, relacionado significativamente por bajos 
niveles de clima laboral, los jefes no están comprometidos con el liderazgo, bajos sueldos 
percibidos, la no retribución de los logros, las ideas no son valoradas y falta de posibilidades 
de ascensos. 
 
Las entidades de la localidad son las cabezas del vecindario, y son los encargados de 
trabajar para la correcta distribución de los servicios de primera necesidad, que permiten el 




Según la ley del código de ética de la formación del ente público N°27815; un 
empleado estatal es un trabajador que brinda sus servicios de expertos en la administración 
pública, en cualquier nivel jerárquico que le sea indicado y todas las actividades que realice 
deberán ser a nombre del Estado (Ley N° 27815, 2002). Así mismo, se este debe actual con 
todos los principios necesarios que demanda el puesto, como, por ejemplo, transparencia, 
lealtad al derecho, responsabilidad, veracidad, justicia, discreción, eficiencia, entre otros. 
Estos principios y deberes podrán lograrse o cumplirse siempre y cuando el capital humano 
tenga niveles altos de satisfacción laboral que repercutirá en un nivel adecuado de 
productividad. 
 
La baja productividad en las entidades públicas se da por la insatisfacción en el 
trabajo por parte del servidor público (Chiang y San Martín, 2015); porque no les ofrecen 
los mismos beneficios, no satisfacen sus necesidades lo que conlleva que no tengan los 
niveles suficientes para desarrollar sus actividades diarias. 
 
En el contenido de la investigación; particularmente en la Municipio Distrital de 
Pacora se ha podido evidenciar que todo el recurso humano no se siente motivado, ni 
satisfecho en el trabajo – problema latente- porque no existe una buena relación entre los 
directivos o jefaturas y trabajadores de cada área, además de tener muchas dificultades para 
el desarrollo de su labor. Y no sólo eso, sino que también, no se les capacita, no se les ayuda 
a desarrollar sus habilidades para así poder tener una correcta y potencial gestión en cada 
trabajador. Teniendo graves consecuencias en la productividad y efectividad. 
 
El personal se torna resentido con la institución, significando un escaso compromiso; 
porque no se valora su trabajo. Respecto al reto del trabajo; muchos colaboradores no 
cumplen con sus funciones establecidas, por ende, esto significa que no están cumpliendo 
con las metas propuestas por parte de la Municipalidad. Las remuneraciones no son justas; 
ya que una gran cantidad de trabajadores que no tienen un sueldo prudente para la actividad 
que realiza, ni mucho menos tienen buenos beneficios. 
En cuanto a las condiciones de trabajo no cuentan con el espacio y ambiente 




La Municipalidad no ha realizado acciones de capacitación al personal, de evaluación 
de desempeño del trabajador o de medición de satisfacción laboral. Por tal razón el propósito 
de la investigación es determinar la influencia de la satisfacción laboral en la productividad 
de los colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de Pacora en el año 2019.  
 
En seguida; se presenta algunas referencias de estudios científicos que tienen 
importancia con las variables de investigación; por ser un aporte significativo a la presente 
investigación. Siendo analizada desde un nivel internacional, nacional y local. 
 
Montoya y Beiio (2017), en su estudio, realizado en la ciudad de Chillán-Chile, tuvo 
como propósito “determinar la relación entre satisfacción laboral y clima organizacional de 
docentes y administrativos de una institución de educación superior de la comuna de Chillán-
Chile” (p.5); la cual, está bajo el diseño correlacional, de corte transversal, trabajando con 
un tamaño muestral de 166 funcionarios de una universidad, docentes y administrativos. Se 
trabajó con el Cuestionario sociodemográfico y laboral. Los hallazgos recuperados señalan 
que el 95% de los maestros y un 90,6% de los administrativos se sienten satisfechos en el 
lugar en donde laboran, por otra parte, el 80% de los maestros y el 72,7% del área 
administrativa percibe un alto nivel de ambiente cordial en donde laboran. Finalmente se 
concluye que las variables de estudio en la institución pública son armoniosas porque logar 
cumplir los objetivos planteado, ya que los maestros y personal administrativo se encuentra 
satisfecho, porque perciben un cálido clima, independiente de las peculiaridades 
sociodemográficas y laborales. 
 
Calderón (2016), en su estudio, realizado en la ciudad de Huehuetenango-Guatemala, 
el propósito fue “determinar el nivel de satisfacción laboral que poseen los trabajadores del 
área administrativa de la Municipalidad de Huehuetenango” (p. 5); la cual, está bajo el diseño 
no experimental de tipo descriptivo, cuyo tamaño muestral fue de 40 colaboradores del área 
administrativa. Se evaluó mediante un cuestionario de satisfacción a los colaboradores. Los 
hallazgos recuperados reflejan que la mayoría de los colaboradores muestran un 40% 
totalmente satisfecho en el trabajo y el 60% de los encuestados tuvieron un nivel 
insatisfactorio en la satisfacción laboral. Llegándose a la siguiente conclusión que los 
trabajadores administrativos totalmente satisfechos con su labor y el factor que más influyó 




Zapata (2018), su investigación, realizada en la ciudad de Trujillo, la cual tuvo como 
fin; “determinar la relación que existe entre la productividad y la satisfacción laboral en los 
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto” (p.31). Se aplicó el diseño 
no experimental, transeccional, de tipo correlacional. Para la cual, se aplicó dos encuestas a 
los 54 trabajadores sobre las variables en estudio. Sus resultados arrojaron que mediante las 
capacitaciones el personal se ubica en 72.2% con un nivel alto a muy alto de productividad, 
lo que promueve la superación académica, capacitación personal, los cuales son aplicados 
en relación al trabajo, en referencia a la satisfacción laboral, la dimensión que más influyen 
son las políticas administrativas en un 59,3 % las cuales se consideran un nivel alto a muy 
alto. Finalmente, se concluye que existe una relación continua entre las dos variables de 
estudio, lo que demuestra relación directa entre las compensaciones laborales, políticas 
administrativas, condiciones físicas, el desempeño del trabajo en la productividad de los 
colaboradores. 
 
Lomas (2017), su estudio, realizada en la ciudad de Tarapoto, tuvo como fin 
“determinar la relación entre la satisfacción laboral y la productividad de los trabajadores de 
la Municipalidad Distrital de Buenos Aires” (p.38); la cual, se trabajó con el tipo descriptivo-
correlacional; bajo el diseño no experimental, cuyo tamaño muestral fue de 70 colaborador, 
a los cuales se le aplico dos cuestuarios sobre las variables de estudios. Entre sus resultados 
encontrados satisfacción laboral influye en la productividad con un 89%. El nivel de 
Productividad es medio con un 39%; ya que a veces el personal manifiesta disponibilidad 
para realizar trabajos extras en su puesto de trabajo. Finalmente, concluyó que, sobre la 
relación directa entre las dos variables de estudio; así mismo el personal solo está dispuesto 
a trabajar horas extras ocasionalmente.  
 
Cruzado (2017), en su investigación, realizada en la ciudad de Mancos – Perú, tuvo 
como objetivo “determinar la coherencia entre la administración del tiempo y la 
productividad laboral en el Ayuntamiento Distrital de Mancos” (p.43); lo cual, está bajo el 
diseño no experimental de tipo descriptiva, trabajado con 45 empleados de la institución 
como muestra. De acuerdo a los resultados recuperados indican que actualmente está en un 
nivel regular de 66.67%, es decir con unas deficiencias que necesitan ser mejorar. Este 
resultado da a conocer la siguiente conclusión, que las deficiencias que deben ser corregidas 
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inmediatamente, ya que, los trabajadores no se encuentran satisfechos y esto va a afectar la 
productividad, teniendo un resultado regular, directo y significativo. 
 
Herrera (2018), en su investigación, realizada en la ciudad de Huaura – Perú, la cual, 
tuvo como propósito “determinar en qué medida la satisfacción laboral se relaciona con la 
productividad de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura, 2017” (p.13); 
a cuál, está bajo el diseño no experimental de tipo transeccional correlacional, cuyo tamaño 
muestral fue de 141 colaborador. De acuerdo a los resultado obtenidos se halló que la 
dimensión de la Satisfacción laboral; en relación al desarrollo de tareas; los trabajadores 
están satisfechos en un nivel alto de 75.90%; este resultado se debe por el buen trato de parte 
de los jefes quienes valoran el trabajo que realizan en sus puestos de trabajo; llegando a 
concluir, en donde la satisfacción laboral se relacionan positivamente con la productividad 
por el buen trato por parte de los jefes en la Municipalidad Provincial de Huaura. 
 
Ramos (2015), en su investigación, realizada en la ciudad de Puno, tuvo como 
objetivo “establecer la influencia de la satisfacción laboral en la productividad de los 
trabajadores de la Municipalidad de Ituata” (p.12); la cual, está bajo el diseño cuantitativo 
de tipo aplicado, con un método descriptivo; trabajando con un tamaño muestral de 50 
colaboradores (autoridades, funcionarios, entre otros). Se trabajó mediante dos encuestas: la 
satisfacción laboral, aplicado a autoridades, funcionarios, productividad, aplicado a 
funcionarios y trabajadores de objeto de estudio. Los hallazgos obtenidos en la 
Municipalidad acerca del grado de satisfacción laboral en los colaboradores; es alta (58%), 
con un nivel de productividad igualmente alto (62%) determinándose que si existe 
vinculación entre el nivel de satisfacción y productividad. Finalmente se concluye que es 
alto el nivel de satisfacción laboral de los colaboradores, y además los valores de sig. 
asintótica para tiempo de servicios y nivel de satisfacción, condición de trabajo y nivel de 
satisfacción y lugar de trabajo. 
 
Bravo (2019), con su investigación, realizada en la ciudad Lambayeque, tuvo como 
objetivo “determinar la influencia del clima organizacional en la satisfacción laboral de los 
trabajadores de la red de servicios de salud Chiclayo” (p.28); la cual, está bajo el diseño 
cuantitativo de alcance Correlacional, y de corte transversal, se utilizó al 100% de los 
trabajadores públicos, como muestra. Se trabajó con el programa WES de Moos e Insel. Los 
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hallazgos encontrados en la satisfacción laboral, los trabajadores muestran un nivel medio 
de satisfacción con un 69% y 31 % de satisfacción alta. Finalmente se concluye a cerca de 
las variables de indagación no existe correspondencia significativa, por lo tanto, se evidencia 
una correlación moderada entre ellas aceptado la hipótesis nula sobre si influye el clima 
organizacional en la satisfacción laboral en los colaboradores. 
 
Vásquez (2017), en su trabajo de grado, realizada en la ciudad de Chiclayo, tuvo 
como propósito “determinar la influencia del clima laboral en la productividad de los 
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Ciudad Eten” (p. 17); la cual, 
está bajo el diseño no experimental, de tipo cuantitativo; para la cual, se aplicó dos encuestas 
a los 7 trabajadores (Administradores, Jefe de recursos humanos, tesorería, de informática, 
contador, gerente Municipal), sobre las variables en estudio. Los hallazgos encontrados en 
la investigación afirmar que el clima laboral influye en la productividad de forma positiva 
entre la Municipalidad; además se muestra en la correlación de Pearson con 0.681, lo que 
quiere decir que influye el clima laboral, en relación a la productividad de manera directa y 
positiva. Se concluyen que el clima laboral influye directamente y positivamente sobre la 
productividad de los servidores públicos de la institución. Así mismo los trabajadores de 
dicha municipalidad presentan altos niveles de productividad, ya que están enfocados a 
cumplir los objetivos trazados porque se les facilitan los recursos adecuados, pero este nivel 
puede aumentan si incrementan las acciones de satisfacción. 
 
Vargas (2015), en su investigación, realizada en la ciudad Lambayeque, tuvo como 
objetivo “es determinar la influencia de la satisfacción laboral en el clima organizacional de 
la I.E. Sara A. Bullón de Lambayeque” (p. 13); la cual, está bajo el diseño observacional, 
prospectivo, transversal y analítico, trabajando un tamaño muestral de 87 trabajadores 
directivos, maestros y funcionarios de la I.E. El instrumento utilizado para este estudio fue 
las encuestas que permitieron medir cada variable con la escala de Likert. Los hallazgos 
encontrados señalan que los trabajadores se sienten poco satisfecho en la empresa, lo cual se 
evidencia de forma negativa, la mayoría del personal no cumple con compromisos dentro de 
la organización; llegándose a la siguiente conclusión que es una alternativa necesaria y 
permite a toda I.E, a vincular el trabajo del docente, clima escolar acogedor y la intervención 




Después de realizar la búsqueda de antecedentes a nivel internacional, nacional y 
local, nos dirigiremos a entrar a las diferentes teorías, enfoques y conceptualización de lo 
que buscamos investigar. 
 
Empezando por la definición de satisfacción laboral, donde Morillo (2006) dice que 
este es el resultado de todas las situaciones, clima, expectativas, beneficios y predisposición 
que la empresa va a facilitarle sus colaboradores. Este concepto pone al descubierto algo 
referente a lo que menciona Castellanos (2012), cuando dice que esta es la consecuencia de 
las conductas o actitudes que tiene el trabajador para con su empleador. Cuando el trabajador 
esté satisfecho, se van a obtener buenos resultados y productividad desbordante (Naser, 
Alireza, Fatemeh, Sereh, y Ali, 2017). Con esto quizá da a entender lo que manifiesta 
Chiang, Martín, y Núñez (2010), cuando menciona que el trabajador empieza a sentirse a 
gusto en la empresa cando se le toma en cuenta y siente que sus habilidades se desarrollan y 
se desafían para crecer. Cuando hay esta motivación y buenos beneficios el colaborador no 
solo se sentirá pleno en lo personal, sino que comenzará a fidelizarse y valorar mucho su 
lugar de trabajo. 
 
Por su parte, Robbins y Judge (2013), la conceptualiza como los pensamientos 
afirmativos que siempre mantiene el trabajador en toda la ejecución de sus labores. 
Asimismo, Shaun (como se citó en Charaja y Yesenia, 2014), aluden que, es un 
conglomerado de actitudes y sentimientos ya sean positivos o negativos que tienen los 
colaboradores luego de todo lo que pueden percibir en su centro de labores. Del mismo 
modo, Locke (como se citó en Ruiz, 2009), lo hace ver como un conjunto de respuestas que 
se van a tener luego de la apreciación o percepción que tiene el colaborador de las actitudes 
y lo que le ofrece su empleador.  
 
En otras palabras, Palma (2004), Amorós (2007), manifiesta que es la actitud del 
trabajador, la cual será reflejada en el trabajo que realiza. 
 
También es necesario apuntar a conectarlas con las teorías de la satisfacción laboral, 
donde Koontz y Weihrich (como se citó en Fuentes, 2012) refiere a que es un espacio lleno 
en nuestra vida por haber logrado lo que nos proponemos dentro de la empresa donde 




Es así que, nos habla de la teoría del ajuste en el trabajo, la cual es una de las más 
sobresalientes en lo que respecta a las necesidades y valores. Además, está se encuentra 
relacionada a lo que el individuo percibe dentro de centro de trabajo, es decir en su entorno, 
en donde se adaptará o comenzará a tener dificultades en su relación con los demás 
compañeros (Chiang et al., 2010). 
 
Para la satisfacción laboral no solo se necesita cubrir todas las necesidades de los 
colaboradores, sino que también se deben anticipar a que haya esas necesidades para que no 
se generen momentos incomodos (Akshatha, 2017). Hay que tener en cuenta que, en esta 
teoría entran a talla tres variables dependientes como: satisfacer las necesidades del 
individuo; satisfacción en base a los resultados y finalmente tiempo laboral y algunas 
variables independientes que son: aptitudes personales, idoneidad y capacidades requeridas 
(Chiang et al., 2010). 
 
También tenemos a la hipótesis del grupo de referencia social Hulen (como se citó 
en Acuña y Landaeta, 2009) que los trabajadores antes de ingresar a un lugar de trabajo y 
cuando recién empieza está a la defensiva, evaluando cada cosa que se realiza en la misma 
para no tener que ser víctima del mal clima laboral. Todo lo que el adquiera o perciba hará 
que determine su nivel de satisfacción.  
 
Además, se tiene a la teoría de la discrepancia, la que manifestó que entrar a tallar 
mucho las emociones de los seres humanos, ya que el ambiente y la facilitación de las 
herramientas para la realización de tu trabajo lo hará desarrollarla de manera plena y 
tranquila; y si esto no se da, el colaborador se verá sometido a una posición de frustración. 
La complacencia laboral, es el resultado de todas las acciones, beneficios, valores e 
importancia que el empleador le da a sus trabajadores para poder maximizar su nivel de 
producción, siendo congruentes con las necesidades del individuo (Acuña y Landaeta, 2009). 
 
Asimismo, Chiang et al. (2010), Señala que la hipótesis de los eventos situacionales 
que mantiene a dos elementos importantes como: Características situacionales, según Acuña 
y Landaeta (2009) son las acciones que se viven en el trabajo, como, por ejemplo, las 
oportunidades de crecimiento, las condiciones laborales, sus valores, sus compañeros de 
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trabajo, la comunicación y los beneficios económicos que les facilita la empresa para la 
satisfacción y los eventos situacionales, estos son las situaciones sorpresivas que generan 
ciertas incomodidades (Moscoso, 2014). Las características situacionales, son aquellas que 
se dan siempre, sin embargo, los eventos situacionales son cosas casuales. En la teoría se 
asume la satisfacción laboral siendo el resultado de la parte emocional antes ciertos 
escenarios que el individuo puede pasar dentro de la organización.  
 
Por otro lado, tenemos la Teoría de los dos factores de Herzberg (como se citó en 
Chiavenato, 2011), Visqueira (2017), quienes asumen la presencia de dos factores que 
explican el comportamiento del individuo. Factores higiénicos o extrínsecos, el entorno de 
los trabajadores, estas engloban a los ambientes de las oficinas, los beneficios, los 
compañeros, las políticas, el estilo de jerarquías, la comunicación, los reglamentos, los 
salarios, clima laboral, estilos de liderazgo, relación entre altos mandos y empleados 
(Tahseen & Sualp, 2015). Estos factores son los que influencian mucho en el trabajo de las 
personas, están relacionados con factores externos al individuo y con las necesidades primas, 
así mismo, tienen una capacidad limitada para influir en el individuo; en resumen, son: los 
ambientes físicas del lugar donde se labora y comodidad, relaciones con los actos mandos, 
o jefes a cargos, colegas y camarería y políticas de la organización y prestaciones sociales 
percibidas (Santos, 2017). Factores motivacionales o intrínsecos, este factor tiene a ver con 
el cargo desempeñado, el nivel de estrés y actividades que tenga que realizar. Para ello se 
necesita el apoyo necesario y trabajo conjunto de todo el equipo. En definidas cuentas, los 
factores son: autoevaluación de desempeño, autonomía para decidir cómo establecer la labor, 
obligación total por la función o labor, uso pleno en habilidades personales, propósitos 
relacionados con el trabajo y definición de metas. 
 
Es necesario tomar en cuenta las dimensiones de la satisfacción laboral, en la que 
Palma (2004), Morillo (2006), Rodríguez, Núñez, y Cáceres, (2010) indica que: Condiciones 
físicas/o materiales, hacen referencia a toda la estructura y herramientas facilitadas para 
desarrollar el trabajo de manera eficaz en el labor cotidiana del trabajo; Beneficios laborales 
y/o remunerativos, son los incentivos lucrativos que son facilitados por el desarrollo de su 
trabajo, de esta manera la organización está obligada a velar por sus colaboradores 
otorgándoles un beneficio económico; Políticas administrativas, se les denomina a su 
manual de organización institucional que toda empresa tiene para su relación con los 
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trabajadores; Desarrollo personal, van relacionadas con todo lo que le permite crecer y 
desarrollar las habilidades personales, y lo cual contribuyen en la formación del capital 
humano y facilitar más la empleabilidad, como, por ejemplo, las líneas carreras, las prácticas, 
etc., y, por último, Desempeño de tareas, son las acciones que se le designan a los 
trabajadores para coadyuvar en la operatividad de las tareas asignadas. 
 
Cuando nos referimos a la productividad, estamos hablando de una esencia numeral, 
porque este pone en la mesa, la cantidad de trabajo a realizar y como sea el clima laboral en 
la empresa. Es decir, cuando hay una alta motivación, también hay una alta productividad, 
que son reflejadas en los bienes y servicios que obtiene la empresa (Matute, 2013). Del 
mismo modo, Koontz y Weihrich (como se citó en Velásquez, 2015). Manifiesta que esta no 
es más que el conjunto de insumos y productos que en determinados tiempos generan buenos 
resultados y de calidad. Además (Mesías, 2017), está sujeta al número de servicios 
realizados, bienes y efectividad de los recursos. Por otra parte, Chiavenato (2011), lo define 
como un resultado de varios recursos englobados respecto a la administración puesta en 
práctica, es decir que se relaciona entre el producto recuperado y los recursos usando en la 
producción. 
 
Retomando lo mencionado por Koontz y Weihrich, cuando dice que, la productividad 
es la respuesta de los insumos que se les facilita para la correcta ejecución de su trabajo, para 
ello no es tan importante las veces que utilice estos insumos, sino más bien depende lo todos 
los necesarios que debe poseer para poder desarrollar su función (Carro & González, 2012). 
En pocas palabras, la productividad, es una suma de insumo determinado e insumo particular 
(Imran, Majeed, & Ayub, 2015). 
 
Por último, según Robbins y Jodge (2013), Durand (2018) la productividad de una 
empresa se mide por el alcance de sus metas y porque los insumos a sus productos tienen un 
bajo costo, en esto entra a tallar la eficiencia y eficacia. 
 
Con el fin de entender mejor la variable, se han citado algunas teorías como la 
medición de la productividad, donde Alva y Juárez (2014); Reátegui (2016); lo define como 
la respuesta de los insumos que se les facilita para la correcta ejecución de su trabajo y se 
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facilita la siguiente medida: Productividad igual cantidad de productos o servicios realizados 
y cantidad de recursos utilizados. 
 
Se entiende que el desempeño comprende obtener metas, y a su vez un equilibrio 
entre el resultado esperado y la materia prima solicitada, con el fin de conseguir lo que 
necesita (Fuentes, 2012). 
 
De acuerdo a los Koontz y Weihrich (como se citó en Fuentes, 2012); señala que 
existen tres valoraciones en el desempeño, los cuales se relacionan con la productividad. 
Eficacia: esto se mide en base a los resultados. En lo que refiere al tema monetario, se dice 
que la eficiencia y eficacia va a depender mucho porque estas van a agradar las exigencias 
de los compradores. Eficiencia: mide en base a los recursos utilizados para todos los 
procesos de la empresa. La eficiencia se relaciona con las entradas y salidas, y de paso con 
los costos y beneficios (Chiavenato, 2011). Efectividad: los resultados recuperados y los 
puestos en marcha, finalmente nos determinan si hemos cumplido con nuestras metas 
planteadas. Cuando se habla de efectividad, muchas veces no predomina mucho el costo, ya 
que este no se toma en cuenta cuando se debe impactar para poder lograr buenos resultados, 
mejores productos y servicios (Fuentes, 2012). 
 
También es importantes hablar de los factores que influyen en la productividad, en 
la que Schroeder (como se citó en Gutiérrez y Huamán, 2014); Fuentes (2012); alude que 
para estos principios es importante una inversión, una capital, la buena investigación, el 
máximo desarrollo, nuevas tecnologías, valores, buenas actitudes y correctas políticas. Hay 
algunas teorías aceptadas y estos son: 1) El entorno: Para Blasco y De Madariaga (2017); 
las variables destacadas son normalmente incontrolables. Aquí hay muchas leyes y 
normativas que demanda el estado, de poder aplicar valores y actitudes necesarias en las 
personas, respecto a la ejecución de labores 2) Características del trabajo: Para Schroeder 
(como se citó en Reyna, Campos, y Martínez, 2015), el clima o cultura de la organización es 
un elemento muy influenciable para la conducta que va a tener el colaborador. A esto se le 
suma la comunicación, la buena relación que tiene con sus demás compañeros de trabajo, las 
actividades que realiza la empresa para integrar a su equipo (Organización Internacional del 
Trabajo [OIT], 2016). Estas herramientas y más hacen que se tenga una buena productividad. 
En estos tiempos las empresas se han preocupado por: posicionamiento claves para la 
 
12 
selección del personal, desarrollo de habilidades y capacidades necesarias, situar un sistema 
administrativo interno, crear un presupuesto que apoye a la estrategia., delinear un proceso 
para el incentivo o recompensas en relación a los objetivos y estrategia y ejecutar el liderazgo 
estratégico, espíritu transformador, formar valores, acrecentar normas y comportamiento 
ético. 
 
Parte fundamental de esta investigación, son las dimensiones de la productividad, las 
cuales son: Eficacia personal: De acuerdo con Chiavenato (2009), define como los inmensos 
esfuerzos, buena utilización de recursos que demanda el trabajador, en búsqueda de buenos 
resultados. Eficiencia personal: se suma al resultado que va a demandar de mucho esfuerzo 
para poder suplir necesidades y lograr metas competitivas. Efectividad: No es más que la 
similaridad de las metas con los resultados, que van a enfocarse en objetivos. 
 
Finalmente, hablamos como influye la satisfacción laboral y la productividad 
teniendo en cuenta lo evaluado, los comentarios, estudios, y validaciones que toman los 
investigadores referentes a las empresas.  
 
Se presenta algunos autores que plantearon la relación de dichas variables, de acuerdo 
a Barca y James (como se citó en Chiang et al, 2010) señalan que son los estrechos lazos de 
la satisfacción laboral y el rendimiento es lo que hace trabajar las habilidades de nuestros 
colaboradores. Esto quiere decir que los trabajadores más motivación y mejores tratados van 
a tener un rendimiento, que obviamente van a favorecer a la empresa. 
 
Po su parte; Charaja y Mamani (2014), menciona firmemente que, las empresas que 
tienen a los colaboradores más satisfechos, harán que sea más productivo, lo mismo pasa a 
la inversa. Los estudiosos dicen que el buen manejo de las relaciones y recursos humanos 
dentro de la empresa es un eficaz resultado. 
 
Todo esto lleva a plantear el problema general de investigación siguiente: ¿Existe 
influencia de la satisfacción laboral en la productividad de los colaboradores administrativos 
de la Municipalidad Distrital de Pacora en el año 2019?, y siendo necesario definir los 
siguientes problemas específicos: ¿Cuál es el nivel de la satisfacción laboral en los 
colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de Pacora en el año 2019?; 
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¿Cuál es el nivel de la productividad en los colaboradores administrativos de la 
Municipalidad Distrital de Pacora en el año 2019?, ¿Cuál es la propuesta adecuada de mejora 
de la satisfacción laboral y productividad en los colaboradores administrativos de la 
Municipalidad Distrital de Pacora en el año 2019? 
 
En la presente investigación se presenta tres justificaciones:  
 
A nivel de investigación; será de gran utilidad como soporte, estímulo o 
antecedente para futuras investigaciones internacionales, nacionales y locales; relacionadas 
a la influencia de la satisfacción laboral en la productividad de los trabajadores 
administrativos de la Municipalidad Distrital Pacora.  
 
A nivel social; tendrá relevancia como antecedente o soporte para todos los 
Municipios Distritales y Provinciales y en especial a la Municipalidad Distrital de Pacora; 
porque de esta manera las autoridades como el alcalde, gerente general y gerente de 
recursos humanos conocerán a través de esta investigación que tan complacidos se hallan 
los trabajadores administrativos del Municipio Distrital Pacora y que tan productivos son 
para la Municipalidad.  
 
A nivel personal; me servirá para conseguir el grado de maestro en gestión de 
administración del personal y de esta manera plasmar mis conocimientos en el Estudio 
contable y jurídico Nieto & asociados, en aulas universitarias, obtener experiencia, 
sobresalir y ser un profesional exitoso.  
 
Siguiendo la línea de pensamiento que se desea cumplir, se propone la hipótesis 
general de la investigación que es; Existe influencia de la satisfacción laboral en la 
productividad de los colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de Pacora 
en el año 2019; y como hipótesis específicas; El nivel de satisfacción laboral en los 
colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de Pacora en el año 2019; es 
regular; El nivel de la productividad en los colaboradores administrativos de la 
Municipalidad Distrital de Pacora en el año 2019; es regular; La propuesta de mejora 
adecuada está orientada a optimizar las dimensiones e indicadores que se encuentren en un 




El objetivo general fue “Determinar la influencia de la satisfacción laboral en la 
productividad de los colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de Pacora 
en el año 2019”, y para cumplir este se hace necesario definir los siguientes objetivos 
específicos: (a) Determinar el nivel de satisfacción laboral en los colaboradores 
administrativos de la Municipalidad Distrital de Pacora en el año 2019, (b) Determinar el 
nivel de productividad en los colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de 
Pacora en el año 2019, (c) Desarrollar una propuesta de mejora de la satisfacción laboral y 





2.1 Tipo y diseño de investigación 
 
2.1.1 Tipo y nivel de investigación 
 
Esta investigación fue de tipo cuantitativo, debido a que para la recolección 
de datos y su posterior análisis se utilizará a la estadística y la matemática, esto con 
el fin de realizar la contratación de hipótesis. Una investigación de tipo cuantitativo 
se caracteriza porque para el análisis de información se tiene en cuanta el uso de la 
estadística con el fin de determinar patrones de comportamiento y posterior 
contrastación de hipótesis (Hernández, Fernández, y Baptista, 2014). 
 
2.1.2 Nivel de investigación 
 
Este estudio fue descriptivo-propositivo, debido a que el estudio solo se 
enfocará en describir las características o determinar el nivel de satisfacción laboral 
y de productividad, a partir de esta descripción se realiza una propuesta para mejorar 
la satisfacción laboral. Según Hernández et al. (2014) una exploración tiene nivel 
descriptivo porque solo describe las características de diferentes objetos o fenómenos 
y es propositivo porque en función de un diagnóstico o descripción de una situación 
se realiza la propuesta de mejoras o se plantean soluciones. 
 
2.1.3 Diseño de la investigación 
 
Este estudio tuvo un diseño no experimental, transeccional, dado que solo se 
describió las variables tal como se hallan en la realidad, sin realizar ninguna 
manipulación de forma voluntaria, en un momento determinado. Según Hernández 
et al. (2014) el diseño no experimental se caracteriza por no manipular las variables, 
sino que los toma tal como se encuentran en la realidad y es transeccional porque las 










En el cual: 
 
M= Tamaño de muestra (Personal administrativo de la Municipalidad) 
O = Observación de variables 
P = Propuesta de mejora de la satisfacción laboral  
 
2.2 Operacionalización de las variables. 
 
2.2.1 Identificación de las variables 
 
Esta investigación cuenta con dos variables: 
 
Variable independiente: Satisfacción laboral. Morillo (2006) dice que este 
es el resultado de todas las situaciones, clima, expectativas, beneficios y 
predisposición que la empresa va a facilitarles a sus colaboradores.  
 
Variable dependiente: la productividad. Chiavenato (2011) lo define como 
un resultado de varios recursos englobados respecto a la administración puesta en 
práctica, es decir que se relaciona entre el producto recuperado y los recursos usando 

























































Materiales 4 – 5 - 6 
Beneficios Laborales 
y/o Remunerativos 
Aspecto Económico 7 – 8 – 9 
Beneficios laborales 10 – 11 - 12 
Políticas 
Administrativas 
Participación en la toma de decisiones 13 – 14 – 15 
Normas institucionales 16 – 17 - 18 
Desarrollo personal 
Capacitación 19 - 20 
Motivación 21 – 22 
Participación 23 - 24 
Desempeño de Tareas 
Respeto a la normatividad 25 – 26 
Información y organización 27 
Ambiente de trabajo 28 – 29 
Relación con la 
Autoridad 
Buen trato del jefe 30 - 31 – 32 – 33 









Cumplimiento de metas y objetivos 1 – 2 – 3 - 4 
Autoridad y atribuciones para toma de decisiones. 5 – 6 – 7 – 8 
Eficiencia personal 
Cumplimiento de metas con recursos asignados. 9 – 10 – 
Trabajo con eficiencia y precisión 11 – 12 
Recursos materiales 13 – 14 
Resultados 15 - 16 
Efectividad 
Crecimiento en la productividad en el trabajo 17 – 18 – 19 - 20 
Mejora de la calidad de producción 21 – 22 – 23 - 24 
Fuente: realización propia  
Tabla 1 Operacionalización de variables 
Variables Dimensiones Indicadores Ítem Índices Instrumento 
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2.3 Población y muestra 
 
La estadística se conformó por personal administrativo del Ayuntamiento Distrital 
de Pacora por el periodo 2019; ascendiendo a la suma total de 34 trabajadores. 
 
Para esta investigación se trabajó con toda la población, es decir utilizando una 
 
Tabla 2 Ubicación de la población por cargo 
Modalidad Cantidad 
Autoridades 2 
Personal nombrado 11 
Personal CAS 21 
Total 34 
Fuente: Municipalidad Distrital de Pacora – 2019. Elaboración propia. 
 
2.3.1 Criterios de Inclusión y exclusión. 
 
Empleados públicos del Ayuntamiento, que participaron de manera 
voluntaria en la investigación.  
 




Se trabajó con la encuesta como técnica de recolección de información en la 
presente investigación, caracterizada por su sencillez y precisión. 
 
2.4.2 Instrumento de recolección de datos. 
 
Se utilizó como instrumento de recolección de información al cuestionario, el 
cual está determinado por un conjunto de preguntas relacionadas con las dimensiones 
e indicadores de cada variable. Se elaboró un cuestionario para cada variable teniendo 
muestra censal, dado que el número de la población es manejable. 
 
En seguida, se específica a la población que se encuesto: 
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con resultados de escala de Likert. El cuestionario que mide la variable satisfacción 
laboral consta en 34 interrogantes y el cuestionario que determina la variable 
productividad consta en 24 preguntas. Las opciones de los ítems de ambos 
cuestionarios tienen los siguientes indicadores: Totalmente en desacuerdo (1); en 
desacuerdo (2); ni de acuerdo, ni en desacuerdo (3); de acuerdo (4); Totalmente de 
acuerdo (5). 
 
2.4.3 Validación y Confiabilidad del instrumento. 
 
Validez del cuestionario 
 
Según Hernández et al. (2014) la validez hace referencia al nivel con que un 
instrumento mide verdaderamente lo que se intenta medir. Por lo tanto, la validez de 
contenido se estableció a través de la prudencia de 3 experimentados en materia de 
administración de empresas, estadística y metodología, cuyos resultados se 
encuentran detallados en los anexos. Los 3 expertos evaluaron la relación de los ítems 
con los indicadores y las dimensiones. En función de sus criterios los expertos 
decidieron aprobar los cuestionarios para aplicarlos, sin embargo, se tuvo que 
levantar ciertas observaciones respecto al número de preguntas, luego de levantar 
observaciones se realizó la aplicación de instrumentos.  
 
Tabla 3 Expertos para la validación de instrumentos 
N° Grado Apellidos y Nombres Dictamen 
1 Doctor Llerena Rodríguez Sofía  Aplicable 
2 Doctor Espinoza Rodríguez Hugo Aplicable 
3 Doctor Collazos Alarcón Mercedes Aplicable 





Confiabilidad del cuestionario:  
 
La confiabilidad se evaluó mediante la práctica de un estudio piloto 
conformada por 34 colaboradores (Satisfacción laboral) y 24 colaboradores 
(productividad), a fin de poder utilizar la metodología de consistencia interna según 
el Alfa de Cronbach, el cual determina que un instrumento tiene buena confiabilidad 
si el índice es igual o mayor a 0.7. Luego de aplicar la prueba piloto, el análisis de la 
confiabilidad, con el programa SPSS V.19 se consiguió los siguientes resultados:  
 
Tabla 4 Registro de fiabilidad de las variables 
Variables Alfa de Cronbach N° de elementos 
Satisfacción laboral  0.956 34 
Productividad 0.960 24 
Fuente: Elaboración propia SPSS V19-Encuesta de satisfacción laboral en la productividad de los 
colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de Pacora – 2019. 
 
La confiabilidad completa de los 58 elementos de ambas variables se 
estableció a través del Spss V.19. Donde el alfa de Cronbach dio como resultado 




En primer lugar, se realizó un diagnóstico de la realidad problemática, que permitió 
la selección de las variables a estudiar. A partir de la identificación de la realidad 
problemática, se procedió a la fundamentación teórica de la temática planteada e 
identificación de cada una de las variables que permitieron la elaboración de la 
operacionalización de las mismas y a su vez el acoplamiento de los instrumentos de 
recopilación de información, los mismos que pasaron por un proceso de validación y 
confiabilidad.  
 
Luego de comprobar la validez y confiabilidad, fueron aplicadas las encuestas a los 
34 colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pacora, previa planificación y 
coordinación del tiempo. Después de haber recuperado los correspondientes permisos, se 




2.6 Método de análisis de datos 
 
Finalizada la recolección de datos, se elaboró una tabla matriz con el fin de obtener 
una vista general y detallada de los datos. Posteriormente, se realizó el desarrollo de los 
resultados, posteriormente se pasó analizar de forma estadística mediante el Spss V.19 y el 
Excel, lo cual ayudaran a presentar tablas, figuras y gráficos con el fin de optimizar los 
conocimientos. 
 
Finalmente, para establecer el grado de aproximación y dirección de las variables, se 
manejó el coeficiente de correlación de Spearman, aceptable de 0.531, es decir, confirma 
que se halló correlación entre las variantes del estudio. 
 
2.7 Aspectos éticos 
 
El actual estudio tiene el consentimiento de la autoridad competente de la jefatura de 
recursos humanos y del alcalde de la Municipalidad Distrital de Pacora; luego del permiso 
autorizado, la participación de los colaboradores administrativos en dicha investigación será 
de manera voluntaria y se resguardara la identidad de cada evaluado y la confiabilidad de 
los datos obtenidos serán netamente para fines de la investigación para lograr el título en la 








Existe influencia de la satisfacción laboral en la productividad de los colaboradores 
administrativos de la Municipalidad Distrital de Pacora. 
 
Tabla 5 
Correlación entre la satisfacción laboral versus la productividad en los colaboradores 


























N 34 34 
          
Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pacora 2019.La relación 
es importante al nivel 0,05 (bilateral). 
 
En la tabla 5; se muestra una relación entre la variable satisfacción laboral versus la 
productividad laboral de la Municipalidad Distrital de Pacora; observándose un factor de 
correlación de Spearman razonable de 0.531, es decir se confirma la existencia de una 
relación entre las variables de estudio. El valor de significancia de 1% (P_valor=0.00<0.01); 
lo que nos lleva a aceptar la hipótesis general. 
El nivel de satisfacción en los colaboradores administrativos de la Municipalidad 









Distribución muestral de los colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital 
de Pacora; según apreciación sobre el nivel de satisfacción laboral, periodo 2019 
Satisfacción laboral 













10 29,4 29,4 35,3 
De acuerdo 17 50,0 50,0 85,3 
Totalmente 
de acuerdo 
5 14,7 14,7 100,0 
  Total 34 100,0 100,0   




Figura 1. Satisfacción laboral 
Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pacora. 
 
En la tabla 6 y figura 1; en relación a la satisfacción laboral del 100% de encuestados 
que representa a 34 colaboradores, de los cuáles se aprecia que un 50% que equivale a un 
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numero de frecuencia de 17 encuestados de  trabajadores de la plana administrativa de la 
Municipalidad en Pacora, su percepción es estar de acuerdo con el grado de satisfacción 
laboral en la Municipalidad Distrital de Pacora, pero  seguidamente se aprecia un 29,4% de 
entrevistados se hallan indiferentes, por un lado el 14,7% de encuestados se sienten 
totalmente de acuerdo y finalmente un 5,9% de entrevistados se encuentran en desacuerdo. 
 
El porcentaje de colaboradores indecisos (29.40%) que asciende a un total de 10 
encuestados nos muestra una latente preocupación en la satisfacción laboral del 
Ayuntamiento del Distrito de Pacora; esto se ve reflejado principalmente en los indicadores 
de los beneficios laborales (29.41%) asignados al empleado público, condiciones físicas y 
materiales  que se les brinda o asigna (29.41%) y finalmente  los indecisos en el desarrollo 
personal (26.47%) lo que conlleva a fomentar procedimientos para cambiar esta proporción 
a un nivel de aprobación positiva; ya que esto puede influir de manera preocupante en los 
colaboradores administrativos en su satisfacción laboral hacia un nivel en desacuerdo. 
 
Este resultado nos muestra que el nivel de la satisfacción laboral en los colaboradores 




Hipótesis específica 2. 
administrativos de la Municipalidad Distrital de Pacora en el año 2019 es muy aceptable; lo 
que conlleva a rechazar la hipótesis específica 1. 
 




Distribución muestral de los colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital 
de Pacora, según apreciación sobre el grado de productividad laboral, año 2019 
Productividad laboral 














4 11,8 11,8 17,6 
Válidos De acuerdo 21 61,8 61,8 79,4 
  Totalmente 
de acuerdo 
7 20,6 20,6 100,0 
  Total 34 100,0 100,0   
 
Fuente: Estudio de investigación realizado en el 2019. Encuesta aplicada al personal administrativo de la 




Figura 2. Productividad laboral.  




Según la tabla 7 y figura 2; en relación a la productividad  del 100% de entrevistados 
representado en 34 colaboradores, de los cuales se observa que el 82.4% que representa un 
total de 28 trabajadores encuestados de la plana administrativa del Municipio Distrital de 
Pacora, tienden a estar totalmente de acuerdo con el nivel de productividad laboral de la 
Municipalidad Distrital de Pacora, así mismo un 11.8% se encuentra indiferentes es decir 
ni de acuerdo ni en desacuerdo y por último el 5,9%  de encuestados manifestaron estar en 
desacuerdo. 
 
El porcentaje de los colaboradores indecisos (11.8%) nos muestra que no están ni de 
acuerdo ni en desacuerdo con la productividad en el Ayuntamiento Distrital de Pacora; el 
efecto estuvo enmarcado en los porcentajes de entrevistados en relación a la eficiencia 
(29.41%) y seguidamente por la efectividad (17.65%) lo que conlleva a fomentar estrategias 
para estructurar estos porcentajes en un nivel de acuerdo y totalmente de acuerdo; y evitar  
en un futuro se conviertan en datos preocupantes de niveles altos  en desacuerdo. 
  













9 26,5 26,5 41,2 
De acuerdo 15 44,1 44,1 85,3 
Totalmente 
de acuerdo 
5 14,7 14,7 100,0 
  Total 34 100,0 100,0   
Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pacora. 
 
Este resultado nos muestra que el nivel de la productividad en la labor de los 
empleados de la plana administrativa del Municipio Distrital en Pacora es muy aceptable; 
conllevando a rechazar nuestra hipótesis específica 2. 
 
Encuesta de satisfacción laboral: 
 
Tabla 8 




Figura 3. Dimensión de la variable satisfacción laboral (Condiciones físicas y/o materiales). 
Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pacora. 
 
En la tabla 8 y figura 3; se observa que del 100% de entrevistados el 44.12% de los 
empleados de la plana administrativa del Ayuntamiento Distrital de Pacora, están de 
acuerdo; es decir se sienten contentos con las condiciones físicas y materiales que se les 
viene brindando, especialmente por los siguientes ítems como  condiciones de trabajo  
seguras que no representa riesgo para su salud, las herramientas asignadas están bien 
adaptadas a las necesidades de la institución y finalmente; porqué se les proporciona el 
material necesario para el cumplimiento de los objetivos. así mismo el 26.47% de 
encuestados se encuentran indecisos; es decir ni de acuerdo, ni en desacuerdo y por último 
el 14.71% confirman estar totalmente de acuerdo y en desacuerdo. Con los datos arrojados 
se plantean desarrollar métodos para revertir los resultados de indecisos y evitar que en el 






Dimensión de la variable satisfacción laboral (Beneficios laborales y/o remunerativos). 









2 5,9 5,9 5,9 
En 
desacuerdo 





10 29,4 29,4 61,8 
De acuerdo 10 29,4 29,4 91,2 
Totalmente 
de acuerdo 
3 8,8 8,8 100,0 
  Total 34 100,0 100,0   






Figura 4. Dimensión de la variable satisfacción laboral (Beneficios laborales y/o 
remunerativos). 




Conforme a la tabla 9 y  figura 4; se observa que del 100% de encuestados  el 29.41% 
de los trabajadores administrativos del Municipio Distrital de Pacora, están de acuerdo; es 
decir se sienten conformes con los beneficios laborales que se les viene brindando; pero así 
mismo el 29.41% se encuentra indiferente; es decir no se halla ni de acuerdo, ni en 
desacuerdo con los benéficos laborales que brinda la Municipalidad, por otro lado el 26.47% 
de entrevistados manifestaron estar en desacuerdo, el 8.82% totalmente de acuerdo y 
finalmente  el 5.88%  manifestaron estar  totalmente en desacuerdo.  
 
El porcentaje de los colaboradores que están en desacuerdo (26.47%) se debe 
principalmente a  indicadores como  sueldos asignados no son adecuados con la labor que 
realizan, los  sueldos y prestaciones económicas no satisfacen las necesidades de su familia, 
, no se reconoce el esfuerzo realizado mediante incentivos económicos  y finalmente no se 
promueve oportunidades de ascenso de acuerdo al desempeño laboral .Con los antecedentes 
arrojados se procura desarrollar sistemas para modificar los resultados de disconformidad e 




Dimensión de la variable satisfacción laboral (Políticas administrativas). 













7 20,6 20,6 38,2 
De acuerdo 16 47,1 47,1 85,3 
Totalmente 
de acuerdo 
5 14,7 14,7 100,0 
  Total 34 100,0 100,0   






Figura 5. Dimensión de la variable satisfacción laboral (Políticas administrativas). 
Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pacora. 
 
De acuerdo con la tabla 10 y figura 5; se observa que del 100% de encuestados el 
47.06% de empleados de la plana administrativa del Ayuntamiento Distrital de Pacora, están 
“de acuerdo”; es decir se sienten encantados con las estrategias administrativas que se vienen 
implementando en la Municipalidad, pero así mismo el 20.59% de entrevistados se 
encuentran indiferentes; es decir no están ni de acuerdo, ni en desacuerdo, el 17.65% 
manifiestan estar en desacuerdo y por consiguiente el 14.70%  de encuestados se sienten  
totalmente de acuerdo.  
 
El porcentaje de los colaboradores que están en desacuerdo (20.59%) estuvo 
influenciado principalmente a indicadores que los jefes de área no toman en cuenta la 
participación en la toma de decisiones, por un lado no sienten que sus responsabilidades en 
el área asignada estén claramente definidas, así mismo indican que la institución no 
proponen  normas de conducta y una seguridad laboral adecuada , y por último dichas normas 




Con los datos arrojados se sugiere desarrollar tácticas para revertir los resultados de 




Dimensión de la variable satisfacción laboral (Desarrollo personal). 













9 26,5 26,5 38,2 
De acuerdo 16 47,1 47,1 85,3 
Totalmente 
de acuerdo 
5 14,7 14,7 100,0 
  Total 34 100,0 100,0   






Figura 6. Dimensión de la variable satisfacción laboral (Desarrollo personal). 




En la tabla 11 y figura 6; se observa que del 100% de entrevistados el 47.06% de los 
colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de Pacora, están de acuerdo; es 
decir se sienten complacidos con el crecimiento del talento que se viene brindando en la 
Municipalidad, pero así mismo el 26.47% de encuestados se encuentran indiferentes; es decir 
no están ni de acuerdo, ni en desacuerdo, el 14.71% manifiestan estar en totalmente de 
acuerdo y por último el 11.76% de entrevistados  se hallan en desacuerdo.  
 
El porcentaje de los empleados que están indecisos (26.47%) se debe principalmente 
a factores de trabajador no se siente realizado y feliz haciendo su trabajo, no se promueven 
capacitaciones y por último trabajar en el municipio no les permite desarrollarse 
personalmente. 
 
Con los datos encontrados se determina desarrollar procedimientos para revertir los 
impactos de indecisos y prevenir que en un futuro estos resultados pasen a formar parte de 
niveles en desacuerdo. 
 
Tabla 12 
Dimensión de la variable satisfacción laboral (Desempeño de tareas). 













5 14,7 14,7 20,6 
De acuerdo 23 67,6 67,6 88,2 
Totalmente 
de acuerdo 
4 11,8 11,8 100,0 
  Total 34 100,0 100,0   






Figura 7. Dimensión de la variable satisfacción laboral (Desempeño de tareas). 
Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pacora. 
 
Con relación a la tabla 12 y figura 7; se observa que el 67.65% de encuestados a 
trabajadores administrativos del Municipio Distrital de Pacora, están conformes; es decir se 
sienten contentos con el desempeño de tareas que se viene brindando en la Municipalidad, 
principalmente en los rubros relacionados; que la institución pone a disposición toda la 
documentación de gestión en su portal de página web, que la institución es respetuosa con 
las normas y reglamentos establecidos, informando también que el ambiente laboral en dicha 
institución es agradable, así mismo se sienten cómodos con el ambiente físico de su área que 
se les ha asignado, por un lado el 14.70% de entrevistados se encuentran indiferentes; es 
decir no están “ni de acuerdo, ni en desacuerdo”, el 11.76% manifiestan estar en totalmente 
conformes y por último el 5.88% de los encuestados se hallan disconformes. Con los datos 
arrojados después de realizar el trabajo de campo se proponen desarrollar estrategias para 
revertir los porcentajes de indecisos o indiferentes y evitar que en el futuro estos resultados 
pasen a formar parte de niveles en desacuerdo y por consiguiente estos colaboradores sus 






Encuesta de Productividad: 
Tabla 13 
Dimensión de la variable productividad (Eficacia personal). 









1 2,9 2,9 2,9 
En 
desacuerdo 





1 2,9 2,9 14,7 
De acuerdo 24 70,6 70,6 85,3 
Totalmente 
de acuerdo 
5 14,7 14,7 100,0 
  Total 34 100,0 100,0   






Figura 8. Dimensión de la variable productividad (Eficacia personal). 
Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pacora. 
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En la tabla 13 y figura 8; se observa que del 100% de encuestados el 70.59% de los 
colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de Pacora, consideran estar 
conformes; con la productividad relacionado a la dimensión eficacia personal que se viene 
desarrollando en el Ayuntamiento; este resultado se debe principalmente porque los 
trabajadores según su percepción indican , que la institución cuenta con objetivos que se 
traducen en metas concretas, los problemas se resuelven de manera eficaz,  se proporcionan 
los recursos adecuados para el logro de metas trazadas, asimismo se evalúa el logro de las 
metas y objetivos asignados a los colaboradores  y se evalúa el volumen de trabajo en el 
tiempo en que lo realizan; así mismo el 14.71%  de encuestados manifiestan estar totalmente 
de acuerdo, el 8.82% de entrevistados manifiestan estar en desacuerdo y por último el 2.94% 
de encuestados se hallan en totalmente en desacuerdo y ni de acuerdo, ni en desacuerdo. 
 
Tabla 14 
Dimensión de la variable productividad (Eficiencia personal). 













7 20,6 20,6 26,5 
De acuerdo 17 50,0 50,0 76,5 
Totalmente 
de acuerdo 
8 23,5 23,5 100,0 
  Total 34 100,0 100,0   






Figura 9. Dimensión de la variable productividad (Eficiencia personal). 
Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pacora. 
 
En la tabla 14 y figura 9; se observa que del 100% de entrevistados el 50.0% de los 
empleados de la plana administrativa del Ayuntamiento Distrital de Pacora por el periodo 
2019, consideran estar de acuerdo; con la productividad relacionado a la dimensión 
eficiencia personal que se vienen desarrollando en la Municipalidad, el 23.50% manifiestan 
estar en totalmente de acuerdo, el 20.59% se encuentran indiferentes; es decir ni de acuerdo 
ni en desacuerdo y el 5.88% en desacuerdo.  
 
El porcentaje de los empleados que están indecisos o indiferentes (20.59%) se debe 
principalmente que en la institución   no se  esté utilizando adecuadamente los recursos del 
estado para el logro óptimo de los objetivos, que se trabaja con rapidez, eficacia y precisión,  
se apliquen destrezas y conocimientos necesarios para el cumplimiento de actividades y 
funciones del personal, que se realicen trabajos de acuerdo con los requerimientos en 
términos de contenido y exactitud , el personal no entrega su trabajo con la programación 
establecida y por último que la seguridad laboral no está garantizada para que la 
productividad este en crecimiento . Con los datos arrojados se plantea desarrollar medidas 
para revertir los porcentajes de indecisos y evitar que en el futuro estos resultados pasen a 
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formar parte de niveles en desacuerdo y por consiguiente estos colaboradores sus 
satisfacciones por el trabajo se conviertan en baja productividad. 
 
Tabla 15 
Dimensión de la variable productividad (Efectividad). 













6 17,6 17,6 26,5 
De acuerdo 21 61,8 61,8 88,2 
Totalmente 
de acuerdo 
4 11,8 11,8 100,0 
  Total 34 100,0 100,0   
Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pacora. 
 
 
Figura 10. Dimensión de la variable productividad (Efectividad). 
Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pacora. 
 
En la tabla 15 y figura 10; se observa que del 100% de entrevistados de un total de  
34 colaboradores  el 61.80% de los trabajadores administrativos del Ayuntamiento Distrital 
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de Pacora por el periodo 2019, consideran estar de acuerdo; con la productividad relacionado 
a la dimensión de efectividad que se viene desarrollando en la Municipalidad, pero así mismo 
el 17.60% manifiestan estar indiferentes; es decir ni de acuerdo, ni en desacuerdo, el 11.80% 
se encuentran totalmente de acuerdo y el 8.80% en desacuerdo. Con los datos arrojados se 
plantea fomentar estrategias para revertir los resultados de indecisos y evitar que en el futuro 









Las empresas se preocupan porque su recurso humano se sienta satisfecho con las 
funciones que realizan; porque de esta manera conllevaran a resultados exitosos para 
alcanzar las metas propuestas y con ello incrementar el nivel de productividad. 
 
En la actual investigación; la estadística fue integrada por 34 empleados 
administrativos de la Municipalidad Distrital de Pacora; no aplicándose fórmula de cálculo 
de muestra; por las razones que la población fue factible de ser medida en su totalidad; para 
la recolección de los datos se trabajó con la encuesta como técnica; para lo cual se utilizó 
dos cuestionarios como instrumentos que permitió determinar la influencia de la satisfacción 
laboral en la productividad de los colaboradores administrativos de la Municipalidad 
Distrital de Pacora. 
 
La presente investigación se comprobó la credibilidad del instrumento empleado para 
evaluar la satisfacción laboral donde el valor coeficiente alfa Cronbach es equivalente en 
0.956 y para la variable productividad en 0.960. Para el cómputo del alfa de Cronbach de las 
variables de estudio se trabajó con el programa spss versión diecinueve. 
 
Conforme al esquema de Kuder Richardson, la respuesta de credibilidad de las dos 
variables se ubica en el rango de 0.72 a 0.99; lo que significa que la aplicación de los 
instrumentos tiene una excelente confiabilidad. 
 
Para confirmar la correlación a través de la variable satisfacción y la productividad 
laboral se empleó el coeficiente de correlación de Spearman; dando como resultado una 
correlación aceptable de 0.531; esto es se reafirma la existencia de una relación entre las 
variables de la tesis. 
 
Con respecto en sus resultados de Lomas (2017) se corroboraron que existe una 
correlación positiva entre las variables de estudio; dando como resultado que la variable 




Al respecto Herrera (2018) en su investigación concluye que existe relación positiva 
considerable de 0.841 entre la satisfacción laboral y la productividad. Sin embargo, Ramos 
(2015) en su investigación; no encuentra relación entre la satisfacción laboral y la 
productividad; opuesto a lo hallado en esta tesis de investigación; investigaciones 
internacionales mostradas como antecedente; por lo que podemos confirmar la probabilidad 
que la educación de los países puede causar el resultado en no relacionar satisfacción laboral 
y productividad en las labores. 
 
En cuanto al primer objetivo específico, se pudo observar que el 50% (17) de los 
colaboradores suelen estar en acuerdo con el grado de satisfacción laboral en la 
Municipalidad y el 29.40% (10) se encuentran indiferentes es decir ni de acuerdo ni en 
desacuerdo con la satisfacción laboral. 
 
Los resultados del estudio planteando según Calderón (2016) el 60% de los 
encuestados tuvieron un nivel insatisfactorio de la satisfacción laboral. Por su parte, Ramos 
(2015) quien hallo como resultado que el nivel de satisfacción de los colaboradores en el 
distrito de Ituata es alto con 58%. 
 
Robbins y Judge (2013) afirmaba que lograr conseguir elevados niveles de 
satisfacción laboral primordialmente se debe encontrar un entorno armonioso acordes con 
los bienes e instrumentos suficientes para una correcta realización de las funciones 
asignadas. 
 
Además, en las dimensiones de la satisfacción laboral las condiciones físicas y/o 
materiales se observa un 44.10% (15) de los colaboradores administrativos se hallan de 
acuerdo y el 26.50% (9) indiferentes; es decir ni de acuerdo ni en desacuerdo. En el concepto 
de beneficios laborales y/o remunerativos se observa que un 29.40% (10) de los 
colaboradores administrativos están de acuerdo, es decir se sienten satisfechos con los 
beneficios laborales que se les brinda; pero así mismo el 29.40% (10) se encuentran 
indiferentes; es decir ni de acuerdo ni en desacuerdo. Así mismo en la dimensión de políticas 
administrativas el 47.06% (16) están de acuerdo y el 20.60% (7) se encuentran indiferentes 
es decir ni de acuerdo ni en desacuerdo. La dimensión en el desarrollo personal; se observa 
que el 47.06% (16) están de acuerdo y el 26.47% (9) se sienten indiferentes; es decir ni de 
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acuerdo ni en desacuerdo y finamente la en la medida de desempeño de tareas; se observó 
67.65% están de acuerdo y el 14.71% (5) están indecisos; es decir ni de acuerdo ni en 
desacuerdo. 
 
Entre los resultados semejante al estudio de Zapata (2018) se señala que se sienten 
satisfechos en el ambiente físicas con un nivel alto de 42.60% y en la dimensión de las 
políticas administrativas el nivel de la satisfacción en el trabajo se encuentra en un nivel 
excelente de 51.90%. Por otra parte, tenemos a Herrera (2018) quien en su investigación 
encontró que la dimensión de la satisfacción laboral; en relación al desarrollo de tareas; los 
trabajadores están satisfechos en un nivel alto de 75.90%; este resultado se debe por el buen 
trato de parte de los jefes quienes valoran el trabajo que realizan en sus puestos de trabajo. 
 
Concluye la discusión en primer lugar con el objetivo específico en donde el grado 
de satisfacción en el trabajo del Municipio Distrital de Pacora por el periodo 2019; es muy 
aceptable y las dimensiones que más influenciaron en esta variable estudiada fueron las 
condiciones físicas y/o materiales a través de resultados de 44.12% estar en acuerdo, seguido 
de las políticas administrativas con una satisfacción de acuerdo en 47.06% y finamente la 
dimensión en desempeño de tareas con una satisfacción de 67.65%. 
 
El segundo objetivo específico de esta investigación fue determinar el nivel de 
Productividad en colaboradores administrativos del Ayuntamiento Distrital Pacora por el 
periodo 2019; donde su pudo observar que la percepción de los colaboradores tiende a estar 
de acuerdo con el nivel de productividad en el trabajo en 61.8% (21), el 20.60% (7) están 
totalmente de acuerdo y el 11.80% (4) están indecisos; es decir ni de acuerdo ni en 
desacuerdo. 
 
En cuanto a los conceptos de la variable productividad; en concordancia con la 
eficacia personal se halló un personal de acuerdo en 70.60% (24) y el 14.71% están total 
mente de acuerdo. Así mismo en la dimensión de eficiencia personal el 50% (17) están de 
acuerdo y el 20.59% (7) están indiferentes; es decir ni de acuerdo ni en desacuerdo. 
Finalmente, en la dimensión efectividad el 61.76% (21) indico estar de acuerdo y el 17.65% 




Dichos resultados se asemejan y son corroborados con Vásquez (2017) en su informe 
se encontró que los empleados poseen alto grado de rendimiento; esto como base en sus 
esfuerzos por cumplir con los objetivos diseñados y utilizar los recursos de forma adecuada; 
sin embargo, se reconoce que aún podría aumentar su nivel de productividad. De igual 
manera Ramos (2015) en su investigación se concluye que el nivel de productividad es alto 
en 62%. Sin embargo, Cruzado (2017) en su investigación concluye que el rendimiento en 
el trabajo de la Municipalidad Distrital de Mancos; se encuentra por el nivel regular de 
66.67%, es decir con unas deficiencias que necesitan ser mejoradas; esto contradice a lo 
encontrado en la investigación. Finalmente, Lomas (2017) en su investigación se concluye 
que el nivel de productividad se encuentra en un nivel medio de 39%; esto contradice a lo 
hallado en la investigación. 
 
Finalmente, se afirma que el grado de productividad en el Ayuntamiento del Distrito 
en Pacora; es muy aceptable por que los trabajadores están de acuerdo en 61.80%. Las 
dimensiones que más influyeron en los resultados del nivel de productividad fueron las 
dimensiones de eficacia personal con un nivel de acuerdo de 70.59%, seguido de la 
dimensión efectividad con un nivel de acuerdo de 61.76 y finalmente la dimensión de 









1. El estudio realizado a los empleados administrativos del Municipio Distrital de 
Pacora; se verifico que existe una correlación aceptable entre la satisfacción laboral 
y la productividad, lo que significa que cuando el nivel de satisfacción laboral 
incrementa, también se incrementa la productividad; concluimos que si existe 
influencia de la satisfacción laboral en la productividad de los colaboradores del 
Municipio Distrital por Pacora. 
 
2. Concluimos que el nivel de satisfacción laboral en los empleados del Ayuntamiento 
del Distrito de Pacora es aceptable con un resultado de 50% de aprobación de los 
entrevistados, esto se refleja por excelente desempeño de sus trabajadores en el 
trabajo. 
  
3. Se identificó el valor de productividad laboral en los empleadores del Ayuntamiento 
del Distrito por Pacora, concentrando el resultado en un 61,8% estar “de acuerdo” 
con el nivel de productividad laboral de la Municipalidad; debido a la influencia de 







A la Municipalidad Distrital de Pacora; considerar en ejecución este estudio de 
investigación con sus soluciones al termino de que se tome conocimiento de la existencia en 
que se encuentra la institución respecto a la satisfacción laboral y productividad en los 
trabajadores administrativos y partiendo de los resultados se logren optar por iniciativas 
oportunas en colaborar por el incremento y alcance de los resultados propuestos. 
 
A la Municipalidad Distrital de Pacora; se recomienda realizar constantemente 
capacitaciones en temas concernientes a las actividades que desempeña al servidor público; 
brindándose así la oportunidad, del desarrollo personal y profesional; permitiendo así 
realizar con eficacia, eficiencia y efectividad las tareas asignadas. 
 
A la Municipalidad Distrital de Pacora; recomendamos mejorar los ambientes físicos 
de las instalaciones de la entidad, especialmente las condiciones de los servicios higiénicos 
y la distribución de las áreas en cada ambiente; lo que ayudara a que el trabajador mejore su 
nivel de satisfacción y se disminuyan los niveles de indiferentes; es decir ni de acuerdo ni 
en desacuerdo. 
 
A la Municipalidad Distrital de Pacora; recomendamos mejorar los beneficios 
laborales que se les viene brindando a los trabajadores administrativos, esto permitirá 
mejorar su canasta familiar del trabajador y mejorar el grado de felicidad en el trabajo 
repercutiendo en mejor productividad. 
 
Al Municipio Distrital por Pacora; recomendamos realizar procedimientos de 
valoración de desempeño laboral periódicamente; donde se evalué la satisfacción por el 
trabajo de los colaboradores administrativos para que se tomen las decisiones oportunas. 
 
A la Municipalidad Distrital de Pacora; a través de la gerencia general, recursos 
humanos y alcalde, se recomienda ejecutar la presenta propuesta, para desarrollar el grado 







La presente investigación, uno de sus objetivos específicos es formular una propuesta 
de mejorar la satisfacción laboral y su influencia en la productividad de los colaboradores 
administrativos de la Municipalidad Distrital de Pacora; para lo cual, se aplicó dos encuestas, 
los cuales permiten exponer la siguiente propuesta: 
 
De acuerdo a los resultados se proponen alternativas puntuales según las 
dimensiones. 
 
Se propone que la gerencia general debe coordinar cuanto antes con la jefatura de 
abastecimiento y patrimonio para que se realice un diagnostico por área de las necesidades 
materiales y equipamientos que se requieren; para que de esta manera se puedan hacer las 
compras y los trabajadores puedan tener el material para el normal funcionamiento de sus 
funciones. 
Se plantea a la gerencia general se implemente una política solida de cobranza en 
relación a los arbitrios municipales; porque en la actualidad la recaudación de esta tasa es 
deficiente; para de esta manera incrementar los ingresos propios y se puedan habilitar 
ambientes de material drawall; por ser menos costosos para su implementación y así los 
colaboradores puedan trabajar en ambientes no tan reducidos y evitar el estrés. 
 
En el factor de beneficios laborales o remunerativos; se propone al área de recursos 
humanos de enviar las recomendaciones precisas de incremento salarial de los trabajadores 
administrativos antes que debatan en el Congreso de la republica dicha ley de presupuesto 
público. 
 
En la dimensión de políticas administrativas; se propone implementar políticas sobre 
conversatorios, en donde se aborde temas puntuales y de alcance gestionar y recabar 
reclamamos o sugerencias de los trabajadores, así mismo se deben planificar reuniones de 
fraternidad con el objetivo de emprender vínculos de camaradería entre los trabajadores .Así 
mismo se propone que mensualmente se reconozca a un trabajador administrativo del mes 
que mejor haya desempeñado sus funciones, mediante indicadores de productividad y se 
difunda a través de una mención publica, imprimiendo su foto en espacios visibles, al correo 
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institucional, página web de la institución y se entregue un diploma de honor; generándose 
de esta manera un ambiente de satisfacción y a su vez incentive a la competitividad. 
 
En la dimensión de relaciones sociales; se propone que el área de recurso humanos 
implemente el programa si al deporte; donde participen todos los trabajadores y se practique 
el fulbito y vóley dos veces por mes, teniéndose como espacio para realizarlo en el estadio 
municipal. Esto ayudara a mejorar la salud, disminuir el estrés y fortalecer las relaciones 
entre los trabajadores y jefes. 
 
En la dimensión de desarrollo personal; se plantea hacer un cronograma o programa 
de capacitación con diversos temas relacionados con las actividades de cada área y ser 
subvencionado por la institución en un 60% y dando facilidades a los colaboradores que el 
40% se subvencione bajo la modalidad de descuento por planilla. Dicho cronograma o 
programa deberá ser elaborado y definido al finalizar cada año; afín de ser publicado y 
difundido los primeros días de cada nuevo año y ejecutarse a partir de entonces; según sea 
lo más conveniente. Esta propuesta ayudara a disminuir los porcentajes de indecisos de la 
dimensión sobre la productividad; en relación a la efectividad. 
 
Es necesario que se desarrolle en los colaboradores administrativos las habilidades 
de comunicación, empatía, liderazgo y autoestima, por otra parte, se capacite en las 
habilidades para solucionar conflictos, habilidades en comunicación, motivación, coaching 
e inteligencia emocional, formación y dirección de equipos; esto coadyuvara una mejor 
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